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Abstract 

This study aims to explore how work experience variation can enhance 

Human Resource (HR) performance with work professionalism as a mediator in 

Bappedalitbang West Kotawaringin Regency. The research design used is 

explanatory research, with the population being all planners in West 

Kotawaringin Regency. The sampling technique employed is Census, and data 

collection is done through questionnaires using interval measurement with a 

Likert scale ranging from 1 to 5. Data analysis is conducted using Partial Least 

Square (PLS). 

The results of the study show that Professional Competence of Planners 

plays a significant role as a mediator in the relationship between Work 

Experience Variation and HR performance. It was found that work experience 

significantly influences HR performance, while the variability of work experience 

also impacts the level of work professionalism. These findings highlight the 

importance of work experience and professional competence in enhancing HR 

performance in the Bappedalitbang environment. 

This research provides a significant contribution to the understanding of 

factors influencing HR performance in government institutions, particularly in the 

field of development planning. The practical implications of these findings can 

assist organizational management in designing more effective HR development 

strategies, including enhancing work experience and professional competence of 

planners. 

Keywords: Work Experience, Professional Competence, HR Performance.



7 

  

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana pengalaman kerja 

dapat meningkatkan kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) dengan 

profesionalisme kerja sebagai pemediasi di Bappedalitbang Kabupaten 

Kotawaringin Barat. Jenis penelitian yang digunakan adalah eksplanatory 

research, dengan populasi seluruh SDM perencana di Kabupaten Kotawaringin 

Barat. Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah Sensus, dan pengambilan 

data dilakukan melalui kuesioner dengan pengukuran interval menggunakan likert 

scale 1 hingga 5. Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Square 

(PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi Profesional Perencana 

memainkan peran penting sebagai mediator dalam hubungan antara Pengalaman 

Kerja dan Kinerja SDM. Ditemukan bahwa pengalaman kerja secara signifikan 

mempengaruhi kinerja SDM, sementara variabilitas pengalaman kerja juga 

berdampak pada tingkat profesionalisme kerja. Hasil ini menyoroti pentingnya 

pengalaman kerja dan kompetensi profesional dalam meningkatkan kinerja SDM 

di lingkungan Bappedalitbang. 

Penelitian ini memberikan kontribusi penting bagi pemahaman tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja SDM di institusi pemerintahan, 

khususnya di bidang perencanaan pembangunan. Implikasi praktis dari temuan ini 

dapat membantu manajemen organisasi untuk merancang strategi pengembangan 

SDM yang lebih efektif, termasuk dalam hal pengalaman kerja dan peningkatan 

kompetensi profesional perencana. 

Kata Kunci: Pengalaman Kerja, Kompetensi Profesional, Kinerja SDM.
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BAB I     PENDAHULUAN 

 

1.1.   Latar Belakang 

 Manfaat mendorong keberagaman dan inklusi (Diversity and 

Inclusion) di tempat kerja pada saat saat ini telah diakui secara luas (Shi et 

al., 2022). Organisasi perekrutan yang memprioritaskan Diversity and 

Inclusion tidak hanya merasa lebih mudah untuk menarik talenta terbaik 

dan mendapatkan akses ke kumpulan talenta yang lebih besar, tetapi tim 

yang beragam dikenal lebih inovatif, tegas, termotivasi, dan produktif. 

Pengalaman merupakan salah satu faktor yang ikut mempengaruhi 

kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas guna pencapaian tujuan 

organisasinya (Freyn et al., 2021). Pengalaman kerja karyawan dalam 

suatu pemerintahan atau organisasi akan berpengaruh terhadap kinerja 

pemerintahan atau organisasi tersebut (Shi et al., 2022). Dengan dibekali 

banyak pengalaman, maka kemungkinan untuk mewujudkan prestasi atau 

kinerja yang baik cukup meyakinkan dan sebaliknya bila tidak cukup 

berpengalaman di dalam melaksanakan tugasnya akan besar kemungkinan 

mengalami kegagalan (Arifin & Rachman Putra, 2020). Berbekal 

pengetahuan dan keinginan untuk memperbaiki lingkungan tempat kerja 

bagi semua karyawan, banyak organisasi telah banyak berinvestasi dalam 

prakarsa D&I, akan tetapi tidak berarti skema ini selalu tepat sasaran (Shi 

et al., 2022).   
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Pengalaman merupakan salah satu faktor yang ikut mempengaruhi 

kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas guna pencapaian tujuan 

organisasinya (Basyit et al., 2020). Pengalaman kerja karyawan dalam 

suatu pemerintahan atau organisasi akan berpengaruh terhadap kinerja 

pemerintahan atau organisasi tersebut (Samsul Arifin & Didit Darmawan, 

2022).  

Karyawan dengan pengalaman kerja yang bervariasi juga lebih 

mungkin untuk menghormati dan menghargai perspektif yang berbeda di 

tempat kerja, hanya karena mereka telah terpapar lebih banyak sepanjang 

hidup mereka dan belajar bagaimana menoleransi dan menerima 

perbedaan (Darmawan & Mardikaningsih, 2021). Akibatnya, mereka 

kemungkinan akan menjadi pemain tim yang lebih baik dan lebih terbuka 

untuk belajar dari rekan mereka. Selain itu, merekrut karyawan dengan 

pengalaman hidup yang beragam berarti memelihara generasi pemimpin 

sukses berikutnya (Sofian, 2019).   

Dalam dunia kerja, menjadi seorang yang profesional bukanlah hal 

yang mudah. Keahlian dan pengetahuan saja tidak cukup membantu 

terciptanya profesionalisme dalam ruang lingkup pekerjaan. dan membuat 

hasil pekerjaan lebih memuaskan (Atika & Mafra, 2020). Menjadi 

seseorang yang profesional terhadap pekerjaannya, berarti seorang 

karyawan dapat memposisikan dirinya sebagai seseorang yang paham 

akan tanggung jawab pekerjaannya baik secara individu, secara 

tim/berkelompok serta mampu mencapai tujuan suatu instansi/perusahaan 
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(Kurniawan et al., 2022). Persaingan yang ketat menjadikan karyawan 

untuk dituntut menjadi seseorang yang profesionalisme (Atika & Mafra, 

2020).   

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), arti kata 

profesionalisme adalah mutu, kualitas, dan tindak tanduk yang merupakan 

ciri suatu profesi atau orang yang profesional. Profesionalisme sendiri 

diambil dari kata dasar “profesional” di mana seseorang atau karyawan 

tentu saja harus memahami arti kata profesional dalam melakukan suatu 

pekerjaan di dalam lingkup kerja. 

Profesionalisme yang dimaksud adalah bagaimana seorang 

karyawan bisa menempatkan dirinya selama berada dalam lingkup kerja 

maupun luar lingkup kerja (Gaussyah, 2012). Bagaimana seorang 

karyawan bisa menyelesaikan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab, 

tepat waktu dan memiliki nilai integritas. Integritas sendiri dapat berkaitan 

dengan sifat dan karakter dari seseorang. Salah satu hal yang harus 

diperhatikan oleh karyawan juga bagaimana dia bisa memanajemen emosi 

serta pikirannya atau membedakan hal pribadi dengan pekerjaan.   

Profesionalisme ini harus ditumbuhkan oleh masing-masing 

karyawan di Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat dimana 

mereka bekerja di bawah naungan Kementerian PPN / Bappenas Republik 

Indonesia dan memiliki tanggung jawab besar yang akan berpengaruh 

pada jalannya pemerintahan kabupaten terkait.  Fakta yang terjadi adalah 



13 

  

masih banyaknya karyawan bersantai-santai dan bermain media social 

ketika  karyawan lain sedang deadline untuk penyusunan dokumen.   

Hasil penelitian terkait peran pengalaman kerja terhadap kinerja  

SDM masih menyisakan kontroversi, diantaranya adalah kontroversi hasil 

penelitian pengalaman secara signifikan mempengaruhi kinerja pekerjaan 

(Kemboi et al., 2013) hasil ini didukung dengan hasil penelitian yang 

menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Basyit et al., 2020). Namun hasil ini bertolak 

belakang dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa  pengalaman 

kerja  tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM  (Darmawan & 

Mardikaningsih, 2021). Sehingga dengan demikian masih muncul field of 

research yang sangat menarik untuk diteliti. Untuk menjembatani gap 

tersebut maka kami mengusulkan profesionalisme kerja sebagai variabel 

pemediasi yang diharapkan mampu memediasi peran pengalaman kerja 

terhadap kinerja SDM. 

1.2.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang tersebut maka pertanyaan penelitian yang 

muncul adalah bagaimana pengalaman kerja akan dapat meningkatkan 

kinerja SDM dengan profesionalisme kerja sebagai pemediasi. Dengan 

demikian dapat disusun pertanyaan dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

SDM di Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin Barat? 
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2. Apakah pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap 

profesionalisme kerja di Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin 

Barat? 

3. Apakah profesionalisme kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja SDM di Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin Barat? 

4. Apakah profesionalisme kerja berperan sebagai variabel pemediasi 

dalam pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja SDM di 

Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin Barat? 

 

1.2. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang dirumuskan 

maka tujuan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pengalaman kerja 

terhadap kinerja SDM di Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin 

Barat.  

2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh  pengalaman kerja  

terhadap profesionalisme kerja di Bappedalitbang  Kabupaten 

Kotawaringin Barat. 

3. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh profesionalisme kerja 

terhadap kinerja SDM di Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin 

Barat. 
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4. Untuk menganalisis dan mengetahui profesionalisme kerja sebagai 

variabel pemediasi dalam pengaruh pengalaman kerja terhadap 

kinerja SDM di Bappedalitbang  Kabupaten Kotawaringin Barat. 

   

1.3. Manfaat Penelitian 

1. Diharapkan secara teoritis hasil penelitian ini dapat menambah ilmu 

dalam bidang manajemen sumberdaya manusia dan menjadi referensi 

bagi penelitian selanjutnya. 

2. Diharapkan secara praktis dari penelitian ini berguna untuk para 

stakeholder yang ingin mengetahui peran pengalaman kerja  dan 

profesionalisme kerja   terhadap peningkatan kinerja SDM.  

 

 

 

 

 

 

 



16 

  

BAB II  KAJIAN PUSTAKA 

 

Kajian pustaka ini menguraikan variabel – variabel penelitian mencakup  

pengalaman kerja, kompetensi profesional SDM perencana dan kinerja SDM. 

Masing – masing variabel menguraikan tentang definisi, indikator, penelitian 

terdahulu serta hipotesis. Kemudian keterkaitan hipotesis diajukan dalam 

penelitian yang diajukan dalam penelitian akan membentuk model empirik 

penelitian. 

2.1. Kinerja SDM 

   Kinerja menurut (Shields, J., Brown, M., Kaine, S., & North-

Samardzic, 2015) penyelesaian pekerjaan yang dibebankan kepada 

seorang individu dengan memenuhi beberapa aspek / standar yang telah 

ditentukan oleh organisasinya.  Kinerja SDM  merupakan catatan tentang 

hasil – hasil yang diperoleh dari fungsi – fungsi pekerjaan tertentu atau 

kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu (Epstein & Roy, 2003). Hal 

ini berarti bahwa kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari sejauh mana 

organisasi dapat mencapai tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. 

Kinerja adalah hasil proses kerja yang dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing – masing dalam rangka upaya untuk mencapai 

tujuan organisasi yang diukur dengan standar yang telah ditetapkan 

organisasi (Uysal & Sirgy, 2019). 
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Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil seseorang dalam suatu 

organisasi dihubungkan dengan tujuan organisasi yang akan dicapai 

(Mustafa et al., 2013).     Produktivitas kinerja sumber daya manusia 

diukur dengan efisiensi dan efektifitas (Robbins, 2002).  Efisiensi juga 

mengacu pada sejauh mana sumber daya manusia dapat lebih hemat biaya 

dan waktu secara efektif (Robbins, S. P., & Judge, 2013). Menurut (Zhang 

et al., 2019) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar 

kerja yang telah ditentukan. Sedangkan indikator untuk mengukur kinerja 

pegawai menurut adalah: (a) Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari 

ketepatan waktu, ketelitian kerja dan kerapian kerja; (b) Kuantitas hasil 

pekerjaan, dapat diukur dari jumlah pekerjaan yang diselesaikan; (c) 

ketepatan waktu, dapat diukur dengan pencapaian waktu yang dicapai 

dalam melaksanakan kerja (Robbins, S. P., & Judge, 2013). 

Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja SDM individu tenaga 

kerja, yaitu : kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan 

pekerjaan yang mereka lakukan dan hubungan mereka dengan organisasi 

(Aureli & Del Baldo, 2019). Menurut (Bernardin & Russel, 2013) untuk 

mengukur kinerja SDM karyawan dapat  digunakan  beberapa  kriteria  

kinerja  SDM,  antara  lain adalah :   kualitas ( Quality ), kuantitas ( 
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Quantity), ketepatan waktu ( Timeliness ), efektivitas biaya ( Cost 

effectiveness ) dan hubungan antar perseorangan (interpersonal impact ).  

Maka dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah hasil kerja yang 

dicapai individu pada suatu periode waktu tertentu sesuai dengan standar 

waktu tertentu. Faktor faktor yang mempengaruhi kinerja adalah  (a) 

Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari ketepatan waktu, ketelitian 

kerja dan kerapian kerja; (b) Kuantitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan; (c) ketepatan waktu, dapat diukur 

dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam melaksanakan kerja 

(Robbins, S. P., & Judge, 2013).  

2.2. Pengalaman Kerja 

“Keanekaragaman pengalaman” dirancang untuk mengenali 

pengalaman hidup yang unik dan individual dalam tenaga kerja (Fika 

Rahmanita & Eri Wirandana, 2018). Ini membahas bagaimana tantangan 

dan pengalaman yang dihadapi seseorang dapat mempengaruhi peluang 

yang diberikan kepada mereka dan cara mereka memandang dan 

menjelajahi dunia (Samsul Arifin & Didit Darmawan, 2022). 

Keanekaragaman pengalaman juga bisa sesederhana mengenali bahwa 

seorang karyawan yang telah bekerja di berbagai geografi dan di berbagai 

industri mungkin memiliki pandangan yang lebih luas daripada seseorang 

yang telah bekerja untuk perusahaan yang sama dan di departemen yang 

sama selama 20+ tahun. 
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Keragaman pengalaman meminta pemberi kerja untuk mengenali 

dan mengakomodasi serangkaian tantangan dan pengalaman unik yang 

dihadapi seseorang sepanjang hidup mereka, mengakui bagaimana ini 

dapat menginformasikan kinerja dan sikap mereka di tempat kerja (Ariani 

et al., 2020). Keragaman pengalaman adalah pendahulu untuk keragaman 

pemikiran. Kami sering berasumsi bahwa tim yang beragam lebih siap 

untuk berpikir di luar kotak, mendorong inovasi, dan melayani basis 

pelanggan yang luas (Sofian, 2019). Tetapi mungkin saja sebuah tim yang 

terdiri dari karyawan dari berbagai kelompok terpinggirkan dapat berbagi 

pandangan dunia, pengalaman hidup, dan hak istimewa yang serupa 

(Suryono Efendi & Ogy Winenriandhika, 2021).   

Pengalaman kerja berarti aktivitas kerja berbayar atau tidak 

berbayar yang memberi peserta kesempatan untuk memperoleh 

keterampilan umum, pelatihan, pengetahuan, dan kebiasaan kerja yang 

diperlukan untuk mendapatkan pekerjaan (Hidayat & Wulantika, 2021). 

periode waktu di mana seorang anak muda, biasanya pelajar, bekerja untuk 

perusahaan atau organisasi untuk mendapatkan pengalaman dari jenis 

pekerjaan tertentu: berjejaring, pengalaman kerja, dan membayangi 

sekarang menjadi langkah biasa menuju pekerjaan (Darmawan & 

Mardikaningsih, 2021). Pengalaman kerja adalah pengalaman yang 

diperoleh karyawan selama bekerja dalam suatu pekerjaan, bidang atau 

profesi tertentu (Samsul Arifin & Didit Darmawan, 2022). 
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Pengalaman kerja di definisikan oleh (Basyit et al., 2020) adalah 

proses pembentukan pengetahuan dan keterampilan tentang metode suatu 

pekerjaan bagi para pegawai karena keterlibatan tersebut dalam 

pelaksanaan pekerjaannya. Menurut (Supriyati et al., 2021) pengalaman 

kerja adalah senioritas atau “length of service” atau masa kerja merupakan 

lamanya seorang pegawai menyumbangkan tenaganya di perusahaan.  

Semakin luas pengalaman kerja seseorang, semakin terampil seseorang 

dalam bertindak untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Handoko, 

2012).  

(Handoko, 2012) mengemukakan bahwa terdapat beberapa dimensi 

untuk menentukan seseorang berpengalaman atau tidak sebagai berikut: 

a. Lama Waktu atau Masa Kerja, 

b. Keterampilan yang dimiliki, 

c. Penguasaan Terhadap pekerjaan 

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah 

waktu yang digunakan seseorang untuk memperoleh pengetahuan, 

keterampilan dan sikap sesuai dengan frekuensi dan jenis tugasnya.   

 

 

2.3. Kompetensi Profesional 

Kompetensi adalah karakteristik dasar yang dimiliki oleh individu 

yang secara kausal terkait dalam memenuhi kriteria yang dibutuhkan untuk 

menempati posisi dan mengandung aspek pengetahuan, keterampilan, atau 

karakteristik kepribadian yang mampu mempengaruhi kinerja (Sabuhari et 
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al., 2020). Tiga klasifikasi dimensi dan komponen kompetensi individu; 

yaitu: (a) kompetensi intelektual, (b) kompetensi emosional, dan (c) 

kompetensi sosial (Spencer, L & Spencer, S, 1993).    

Kompetensi adalah kemampuan atau keahlian individu(Pitafi et al., 

2018). Kompetensi merupakan seperangkat karakteristik pengetahuan, 

keterampilan, sikap, kecerdasan, dan pandangan dari minat seseorang 

untuk melaksanakan tugasnya secara efisien dan efektif (Martini et al., 

2018).  Kompetensi  didefinisikan sebagai karakteristik pribadi dasar yang 

merupakan faktor penentu untuk bertindak dengan sukses dalam pekerjaan 

atau situasi (Potnuru et al., 2019). Organisasi harus  memastikan bahwa 

karyawan memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap sesuai dengan 

tujuan, sasaran, dan nilai-nilai organisasi  (Pitafi et al., 2018).    

Kompetensi terdiri dari lima jenis karakteristik kompetensi: Motif, sifat, 

konsep diri, pengetahuan dan keterampilan dan memiliki keterkaitan 

dengan kinerja unggul dalam melakukan pekerjaan (Spencer, L & Spencer, 

S, 1993). 

Sebagai seorang perencana,  SDM Bappedalitbang Kabupaten 

Kotawaringin Barat  harus memiliki beberapa kompetensi dasar yaitu  

sesuai dengan Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia (SKKNI). 

SKKNI merupakan sebuah set  perumusan kemampuan-kemampuan kerja 

yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan/atau keahlian, serta 

sikap kerja yang relevan dengan pelaksanaan tugas dan syarat jabatan yang 

ditetapkan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. 
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Sebagaimana tercantum dalam Peraturan Menteri Perencanaan 

Pembangunan Nasional/Kepala Badan Perencanaan Pembangunan 

Nasional Tentang Penerapan Kerangka Kualifikasi Nasional Indonesia 

Perencanaan Pembangunan no.12 Tahun 2020 Tentang Penerapan 

Kerangka Kualifikasi Nasional Indonesia Perencanaan Pembangunan. 

Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat merupakan 

Organisasi Daerah dibawah naungan Kementerian Perencanaan 

Pembangunan Nasional/Badan Perencanaan Pembangunan Nasional yang 

selanjutnya disebut Kementerian Perencanaan adalah kementerian yang 

menyelenggarakan urusan pemerintahan di bidang perencanaan 

pembangunan daerah di Kabupaten Kotawaringin Barat. 

Tabel 2.1 

Kompetensi SDM Perencana  

Deskripsi Umum 1. Bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa 
2. Memiliki moral, etika, dan kepribadian yang baik di 

dalam menyelesaikan tugasnya. 
3. Berperan sebagai warga negara yang bangga dan 

cinta tanah air serta mendukung perdamaian dunia. 
4. Mampu bekerja sama dan memiliki kepekaan sosial 

dan kepedulian yang tinggi terhadap masyarakat dan 

lingkungannya. 
5. Menghargai keanekaragaman budaya, pandangan, 

kepercayaan, dan agama serta pendapat/temuan 

original orang lain. 
6. Menjunjung tinggi penegakan hukum serta memiliki 

semangat untuk mendahulukan kepentingan bangsa 

serta masyarakat luas. 
Uraian Tugas Identifikasi masalah/isu strategis 

Penyusunan kebijakan rencana pembangunan 

Adopsi dan legitimasi rencana pembangunan 

Pelaksanaan rencana pembangunan 

Evaluasi pelaksanaan rencana pembangunan 

Perencana Ahli 1. Mampu mengaplikasikan bidang keahliannya dan 
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Pertama memanfaatkan ilmu pengetahuan, teknologi, dan/atau 

seni pada bidangnya dalam penyelesaian masalah 

serta mampu beradaptasi terhadap situasi yang 

dihadapi. 
2. Menguasai konsep teoritis bidang pengetahuan 

tertentu secara umum dan konsep teoritis bagian 

khusus dalam bidang pengetahuan tersebut secara 

mendalam, serta mampu memformulasikan 

penyelesaian masalah prosedural. 
3. Mampu mengambil keputusan yang tepat berdasarkan 

analisis informasi dan data, dan mampu memberikan 

petunjuk dalam memilih berbagai alternatif solusi 

secara mandiri dan kelompok 
4. Bertanggung jawab pada pekerjaan sendiri dan dapat 

diberi tanggung jawab atas pencapaian hasil kerja 

organisasi 
Perencana Ahli 

Muda 

1. Mampu merencanakan dan mengelola sumber daya di 

bawah tanggung jawabnya, dan mengevaluasi secara 

komprehensif kerjanya dengan memanfaatkan ilmu 

pengetahuan, teknologi, dan/atau seni untuk 

menghasilkan langkah-langkah pengembangan 

strategis organisasi. 
2. Mampu memecahkan permasalahan ilmu 

pengetahuan, teknologi, dan/atau seni di dalam 

bidang keilmuannya melalui pendekatan 

monodisipliner. 
3. Mampu melakukan riset dan mengambil keputusan 

strategis dengan akuntabilitas dan tanggung jawab 

yang penuh atas semua aspek yang berada di bawah 

tanggung jawab bidang keahliannya. 
Perencana Ahli 

Madya 
1. Mampu mengembangkan pengetahuan, teknologi, 

dan/atau seni di dalam bidang keilmuannya atau 

praktik profesionalnya melalui riset hingga 

menghasilkan karya inovatif dan teruji. 
2. Mampu memecahkan permasalahan ilmu 

pengetahuan, teknologi dan/atau seni di dalam bidang 

keilmuannya melalui pendekatan interdisipliner atau 

multidisipliner 
3. Mampu mengelola riset dan pengembangan yang 

bermanfaat bagi masyarakat dan keilmuan, serta 

mampu mendapat pengakuan nasional dan 

internasional. 
Perencana Ahli 

Utama 
1. Mampu mengembangkan pengetahuan, teknologi 

dan/atau seni baru di dalam bidang keilmuannya atau 

praktik profesionalnya melalui riset hingga 

menghasilkan karya kreatif, original, dan teruji. 
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2. Mampu memecahkan permasalahan ilmu 

pengetahuan, teknologi, dan/atau seni di dalam 

bidang keilmuannya melalui pendekatan 

interdisipliner, multidisipliner, dan transdisipliner. 
3. Mampu mengelola, memimpin, dan mengembangkan 

riset dan pengembangan yang bermanfaat bagi 

kemaslahatan umat manusia, serta mampu mendapat 

pengakuan nasional dan internasional. 
 

Kompetensi profesional SDM perencana disimpulkan sebagai 

kompetensi Aparatur Sipil Negara atau non Aparatur Sipil Negara yang 

memiliki keahlian dibidang Perencanaan Pembangunan serta telah 

memenuhi standar kompetensi Perencanaan Pembangunan sesuai 

peraturan perundang-undangan dengan indikator kompetensi umum 

perencana yaitu  : 

1. Mengumpulkan Data Perencanaan Pembangunan   

2. Menganalisis Data Pembangunan   

3. Menganalisis Potensi dan Permasalahan Pembangunan   

4. Mengkaji Model untuk Menetapkan Alternatif Kebijakan 

Pembangunan Ekonomi, Sosial, atau Spasial 

5. Merumuskan Rencana Kegiatan Pembangunan 

 

2.4. Hubungan antar variabel  

1. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kompetensi Profesional SDM 

Perencana. 

Pengalaman kerja yang merupakan  lamanya masa kerja dan 

banyaknya pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki seorang pegawai 
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yang diperoleh melalui pendidikan, pekerjaan, ataupun tugas dalam kurun 

waktu tertentu akan mendukung kemampuan seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaannya (Halik, 2021).  

Hasil penelitian sesuai dengan penelitian oleh Pengalaman Kerja 

memiliki pengaruh dominan terhadap Kompetensi Kerja (Yudho 

Ramafrizal S et al., 2022). Pengalaman kerja menunjukan pengaruh 

signifikan dan positif terhadap kompetensi (Wayan et al., 2021). 

Pengalaman Kerja diketahui berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi 

Kerja (Leni Syawaluddin et al., 2022) Sehingga hipotesis yang diajukan 

adalah : 

H1 : Semakin tinggi pengalaman kerja akan semakin baik kompetensi 

profesionalnya 

 

2. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja SDM Perencana 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengalaman secara 

signifikan mempengaruhi kinerja pekerjaan (Kemboi et al., 2013) hasil ini 

didukung dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa pengalaman 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Basyit 

et al., 2020). Sehingga hipotesis yang diajukan adalah : 

H2 : Semakin tinggi pengalaman kerja akan semakin baik kinerja 

SDM nya 

3. Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja SDM Perencana. 
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Kompetensi adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan atau 

tugas berdasarkan keterampilan, pengetahuan, dan didukung oleh sikap 

kerja yang diperlukan untuk pekerjaan itu (pande Komang Yuni Agustina 

et al., 2023). Oleh karena itu, kompetensi menunjukkan keterampilan dan 

pengetahuan seorang karyawan dalam bidang tertentu secara profesional. 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kompetensi profesional 

berpengaruh terhadap kinerja (Rindi Febriyani, 2022). Kompetensi 

pedagogik mempengaruhi secara signifikan kinerja Guru (Hardianti & 

Listiadi, 2021). Sehingga hipotesis yang diajukan adalah :  

H3 : Semakin baik kompetensi profesional akan semakin baik 

kinerjanya 

 

2.5. Model Empirik Penelitian  

Model empiric yang diajukan dalam penelitian ini adalah : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian 

  

Pengalaman 
(X1) 
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BAB III    METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan 

tipe penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih 

(Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian 

hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan 

harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan 

sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh pengalaman kerja, 

Kompetensi profesional SDM perencana dan kinerja SDM. 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subjek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh SDM perencana di  Kabupaten Kotawaringin Barat.   

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan 

obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu 

penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi 

harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari 

populasi tersebut. 



28 

  

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik penarikan 

sampel Sensus. Teknik Sensus sampling (sampling jenuh) menurut 

Sugiyono (2012) yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel.  Sampel yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah  seluruh SDM  perencana yang ada di Kabupaten 

kotawaringin Barat sebanyak 70 orang responden  

 

3.3 Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan sekunder. 

Data primer data yang diperoleh langsung dari objeknya (Widodo, 2017). 

Data primer studi adalah mencakup : pengalaman kerja, Kompetensi 

profesional SDM perencana dan kinerja SDM. Data sekunder adalah data 

yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi  data statistic SDM, 

data dan referensi yang berkaitan dengan studi ini. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan 

lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden  

yaitu terkait variabel penelitian pengalaman kerja, Kompetensi 

profesional SDM perencana dan kinerja SDM. 
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Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner secara personal (Personality Questionnaires). 

Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval 

pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan 

jangkarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 
Sangat 

Setuju 

 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung 

terkait dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 

a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional adalah penentuan 

contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Variabel penelitian ini 

mencakup pengalaman kerja, Kompetensi profesional SDM perencana dan kinerja 

SDM. Adapun masing-masing indikator Nampak pada tabel 3.1 
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Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Pengalaman kerja  

waktu yang digunakan seseorang untuk 

memperoleh pengetahuan, keterampilan 

dan sikap sesuai dengan frekuensi dan 

jenis tugasnya.   

a. Lama Waktu atau 

Masa Kerja, 

b. Keterampilan yang 

dimiliki, 

c. Penguasaan 

Terhadap pekerjaan 

 Handoko 

(2009) 

2. Kompetensi profesional SDM perencana  

sebagai kompetensi Aparatur Sipil 

Negara atau non Aparatur Sipil Negara 

yang memiliki keahlian dibidang 

Perencanaan Pembangunan serta telah 

memenuhi standar kompetensi 

Perencanaan Pembangunan sesuai 

peraturan perundang-undangan 

 

  

 

1. Mengumpulkan Data 

Perencanaan 

Pembangunan   

2. Menganalisis Data 

Pembangunan   

3. Menganalisis Potensi 

dan Permasalahan 

Pembangunan   

4. Mengkaji Model 

untuk Menetapkan 

Alternatif Kebijakan 

Pembangunan 

Ekonomi, Sosial, 

atau Spasial 

5. Merumuskan 

Rencana Kegiatan 

Pembangunan 

PermenPPN/

Ka. 

Bappenas 

no.12 Tahun 

2020   

 

3. Kinerja SDM adalah hasil kerja yang 

dicapai individu pada suatu periode 

waktu tertentu sesuai dengan standar 

waktu tertentu.           

1. Kualitas hasil 

pekerjaan,   

2. Kuantitas hasil 

pekerjaan,  

3. ketepatan waktu,    

(Robbins 

et.al. 2009)     

 

3.6  Metode Analisis Data 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan 

pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang 

keadaan   tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari objek 

penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan 
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analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu dengan 

membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil jawaban 

responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan 

penafsiran. 

3.6.2  Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan 

pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis 

kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian 

umumnya menguji kausalitas/teori sedangkan PLS lebih bersifat 

predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerfull, 

karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat berdasarkan 

bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan 

antara indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 

residual varians dari variabel dependen (kedua variabel laten dan 

indikator) meminimumkan.
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Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah 

weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang 

menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok 

indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means 

dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan 

variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial 

Least Square) menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap 

tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual 

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan konstruk 

yang diukur. Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky 



 
 

33 
 

 

(2015) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala 

pengukuran nilai loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan 

konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar 

daripada ukuran konstruksi lainnya, maka hal tersebut menunjukkan 

konstruk laten memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik 

daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain untuk menilai 

Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of Average 

Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara 

kontrak dengan kontrak lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap 

konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai 

Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam 

Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung 

AVE: 

 

  

 

 

Keterangan : 
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AVE : Rerata persentase skor varian yang diekstraksi dari 

seperangkat variabel laten yang diestimasi melalui loading 

standarlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma 

dalam PLS. 

 : Melambangkan standardize loading factor dan i adalah 

jumlah indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang diperoleh dari dua 

instrumen yang berbeda yang mengukur konstruk yang mana 

mempunyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS 

dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi 

antara skor item atau skor komponen dengan skor konstruk) indikator-

indikator yang mengukur konstruk tersebut. (Hair et al, 2016) 

mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk 

membuat pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah  30 

dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk loading  40 

dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap signifikan 

secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor loading, 

semakin penting peranan loading dalam menginterpretasi matrik 

faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen 

adalah outer loading > 0.7, communality > 0.5 dan Average Variance 

Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). 

Metode lain yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan 
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adalah dengan membandingkan akar AVE untuk setiap konstruk 

dengan korelasi antara konstruk\ dengan kontrak lainnya dalam 

model. Model mempunyai validitas diskriminan yang cukup jika akar 

AVE untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antara 

kontrak dengan kontruk lainnya dalam model (Chin, Gopan & 

Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE dapat 

dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan reflektif indikator 

dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika 

korelasi konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka 

lebih baik dibandingkan dengan blog lainnya. Sedangkan menurut 

metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan 

membandingkan nilai square root of average variance extracted 

(AVE). 

4. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang 

dapat dilihat pada view latent variable coefficients. Untuk 

mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu 

internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran 

tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan 

bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi. 

5. Cronbach’s Alpha  
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Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai cronbach's alpha > 0.7.  Uji yang dilakukan 

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. 

Sedangkan untuk indikator formatif dilakukan pengujian yang 

berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Untuk mengetahui apakah indikator formatif 

mengalami multikolinearitas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai 

VIF antara 5 – 10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut 

terjadi multikolinearitas. 

6. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan 

menggunakan R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975). 
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Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least 

Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel 

laten dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan 

interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten 

dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat 

nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi 

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model 

konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structural model), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 

dan indikator atau variabel manifest diskala zero means dan unit 

varian sama dengan satu sehingga parameter lokasi (parameter 

konstanta) dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh 

adalah : 

Y = b1X1 + e 
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Y2 = b1X1 + b2y1 +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus 

untuk setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

Dimana Wkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). 

Estimasi variabel laten adalah linier agregat dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen 

(dependen) adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ 

(independent), sedangkan ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah 

matriks koefisien jalur (path coefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variabel laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive 

relevance , sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model 

kurang memiliki   predictive relevance. Perhitungan Q-Square 

dilakukan dengan rumus : 
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Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam 

model persamaan. Dengan asumsi data berdistribusi bebas 

(distribution free), model struktural pendekatan prediktif PLS 

dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-

square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat 

signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural. 

7.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

a) Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel  

pengalaman kerja  terhadap Kompetensi 

professional SDM perencana 

 Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel  

pengalaman kerja  terhadap Kompetensi 

professional SDM perencana 

b) Ho : β2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel  

pengalaman kerja  terhadap kinerja SDM 

 Ho : β2 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel  

pengalaman kerja  terhadap kinerja SDM 

c) Ho : β3 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 



 
 

40 
 

 

Kompetensi professional SDM perencana 

terhadap kinerja SDM 

 Ho : β3 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel 

Kompetensi professional SDM perencana 

terhadap kinerja SDM 

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = (α;n-

k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 

4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

8. Evaluasi Model. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat inner model dievaluasi dengan melihat persentase varian 

yang dijelaskan itu dengan melihat R² untuk konstruk laten eksogen 



 
 

41 
 

 

dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   dan juga 

melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi 

ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat 

melalui prosedur bootstrapping.  

9. Pengujian Hipotesis 

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan 

nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan 

menggunakan nilai statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang 

digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan 

hipotesis adalah Ha diterima dan H0  ditolak ketika t-statistik > 1,96. 

Untuk menolak atau menerima hipotesis menggunakan probabilitas 

maka Ha diterima jika nilai p < 0,05. 
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BAB IV HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1. Deskripsi Statistik Responden dan Variabel 

4.1.1. Deskripsi Responden 

Responden penelitian ini adalah SDM perencana di Kabupaten 

Kotawaringin Barat yang berjumlah 70 orang pegawai. Pada sub bab ini 

disajikan gambaran responden penelitian yang ditampilkan dengan data 

statistic yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. 

 Dalam pelaksanaan di lapangan seluruh responden bersedia 

mengisi kuesioner, sehingga dari hasil penelitian diperoleh 70 kuesioner 

penelitian yang terisi lengkap dan dapat digunakan dalam analisis data 

penelitian ini. 

Deskripsi terkait responden penelitian ini dapat dijelaskan dalam 

empat karakteristik, yaitu berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan 

terakhir dan lama bekerja yang dipaparkan berikut ini: 

a. Jenis Kelamin 

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini 

dapat dijelaskan berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase 

Pria 31 44.3 

Wanita 39 55.7 

Total 70 100.0 

Sumber: Hasil Hasil pengolahan data, 2023. 
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Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria 

terdapat sebanyak 31 responden (44,3%) dan responden wanita 

sebanyak 39 responden (55,7%). Data tersebut memperlihatkan 

bahwa jumlah wanita lebih banyak dibandingkan dengan pria. 

Pegawai wanita cenderung memiliki kemampuan komunikasi yang 

lebih baik. Kemampuan ini dapat mendukung kolaborasi tim, 

negosiasi, dan pengembangan hubungan yang kuat antar rekan kerja. 

b. Usia 

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini 

dapat dijelaskan berdasarkan tingkat usia sebagai berikut: 

Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Prosentase 

25 - 30 tahun 15 21.4 

31 - 40 tahun 28 40.0 

41 - 50 tahun 17 24.3 

51 - 60 tahun 9 12.9 

> 60 tahun 1 1.4 

Total 70 100.0 

Sumber: Hasil Hasil pengolahan data, 2023. 

 

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah 

responden dengan usia 25-30 tahun sebanyak 15 responden (21,4%), 

usia 31-40 tahun sebanyak 28 responden (40,0%), usia 41-50 tahun 

sebanyak 17 responden (24,3%), usia 51-60 sebanyak 9 responden 

(12,9%), dan 1 responden (1,4%) usia > 60 tahun. Dari data di atas 

dapat diketahui bahwa jumlah responden terbanyak memiliki rentang 

usia 31-40 tahun. Berdasarkan hasil ini dapat disimpulkan bahwa 



 
 

44 
 

 

sebagian besar responden termasuk dalam kategori usia produktif, 

yaitu usia ideal dalam meniti karir. Pegawai usia produktif sering 

memiliki tingkat ketangguhan yang tinggi dan kemampuan untuk 

beradaptasi dengan perubahan. Mereka telah mengalami berbagai 

perubahan dalam karir dan pekerjaan, membuat mereka lebih siap 

menghadapi tantangan dan bermanuver di tengah perubahan yang 

cepat. 

c. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini 

dapat dijelaskan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut: 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Frekuensi Prosentase 

Diploma 3 4.3 

Sarjana / S1 55 78.6 

Pascasarjana / S2 12 17.1 

Total 70 100.0 

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2023. 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar 

responden memiliki pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 

55 responden (78,6%).  Untuk responden dengan pendidikan terakhir 

Diploma sebanyak 3 orang (4,3%), dan responden yang memiliki 

tingkat pendidikan terakhir S2 sebanyak 12 orang (17,1%).  Hasil ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berlatar belakang 

pendidikan sarjana S1. Pendidikan tinggi sering dikaitkan dengan 

kemampuan analitik yang matang dan kemampuan pegawai untuk 

beradaptasi dengan perubahan teknologi yang cepat. Pegawai dengan 
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latar belakang pendidikan yang baik dan pengalaman kerja yang solid 

memiliki kemampuan untuk mengaplikasikan teori ke dalam praktik, 

membuat keputusan yang terinformasi, dan memberikan kontribusi 

yang berarti pada tingkat strategis dan operasional 

d. Lama Bekerja 

Karakteristik pegawai yang menjadi responden penelitian ini 

dapat dijelaskan berdasarkan lama bekerja sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Masa Kerja Frekuensi Prosentase 

0 - 10 tahun 20 28.6 

11 - 20 tahun 37 52.9 

21 - 30 tahun 13 18.6 

Total 70 100.0 

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden 

memiliki masa kerja antara 11-20 tahun sebanyak 37 responden 

(52,9%). Responden dengan masa kerja 0 - 10 tahun sebanyak 20 

responden (28,6%), dan masa kerja 21-30 tahun sebanyak 13 

responden (18,60%). Hasil ini menunjukkan bahwa responden 

mempunyai masa kerja yang cukup untuk menjadi bagian dari sebuah 

instansi. Pegawai dengan cukup pengalaman dapat membawa 

perspektif baru dan ide-ide kreatif untuk memecahkan masalah. 

Mereka mungkin memiliki pandangan yang berbeda dan dapat 

memberikan kontribusi yang berharga untuk inovasi di tempat kerja. 

 

 

4.1.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  
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Analisis deskriptif data merupakan langkah awal yang penting dalam 

penelitian untuk memberikan gambaran umum tentang karakteristik data 

yang dimiliki. Analisis ini melibatkan penggunaan statistik deskriptif 

untuk menyajikan, merangkum, dan mengorganisir data agar mudah 

dipahami. Analisis deskriptif dalam hal ini digunakan untuk 

mendeskripsikan tanggapan responden terhadap variabel penelitian.  

Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk masing-

masing pernyataan pada kuesioner yang digunakan. Kriteria tanggapan 

responden mengacu prosedur tanggapan hasil kuesioner di bawah ini. 

1. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5 

2. Jawaban Setuju (S) diberi skor 4 

3. Jawaban Kurang Setuju (KS) diberi skor 3 

4. Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2 

5. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 

Penelitian menggunakan lima pilihan jawaban (skala 1-5), dan skor 

untuk masing-masing pernyataan dihitung sebagai berikut: 

Skor maksimum  = 5  

Skor minimum = 1  

Rentang   = 4 

Interval kelas  = rentang : banyak kelas = 4/5 = 0,8 

Berikut ini merupakan kategorisasi data untuk memberikan 

gambaran pada variabel yang diteliti  :  

a. Sangat Baik atau Sangat Tinggi : 4,2 < rata-rata skor ≤ 5  
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b. Baik atau Tinggi: 3,4 < skor rata-rata ≤ 4,2  

c. Cukup atau Sedang: 2,6 < rata-rata skor ≤ 3,4  

d. Kurang Baik atau Rendah: 1,8 < skor rata-rata ≤ 2,6  

e. Sangat Kurang Baik atau Sangat Rendah: 1< rata-rata skor ≤ 1,8 

Paparan berikut ini menunjukkan hasil analisis rata-rata jawaban 

responden untuk masing-masing variabel: 

a.  Pengalaman Kerja 

Variabel Pengalaman Kerja diukur dengan tiga indikator 

yakni: lama waktu atau masa kerja, keterampilan yang dimiliki, dan 

penguasaan terhadap pekerjaan. Tabel berikut menampilkan 

deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik data variabel 

Pembelajaran Organisasi: 

Tabel 4.5. 

Statistik Deskriptif Variabel  Pengalaman Kerja 

Indikator N Min Max Mean 

X1_1 Lama Waktu atau Masa Kerja 70 1.00 5.00 3.50 

X1_2 Keterampilan yang dimiliki 70 1.00 5.00 3.66 

X1_3 Penguasaan Terhadap 

pekerjaan 

70 1.00 5.00 3.60 

 Mean variabel 3.59 

Sumber : Data Primer 2023. 

 

Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel  

Pengalaman Kerja   secara keseluruhan sebesar 3,59 terletak pada 

rentang kategori baik (3,4 < rata-rata skor ≤ 4,2). Artinya, bahwa 

responden secara umum memberikan penilaian baik pada variabel 

Pengalaman Kerja.   Hal ini menunjukkan bahwa secara umum, 

responden cenderung memberikan penilaian positif atau baik 
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terhadap variabel  Pengalaman Kerja. Dengan nilai mean sebesar 

3,59 dan terletak pada rentang kategori baik, hal ini 

mengindikasikan bahwa mayoritas responden merasa bahwa 

pengalaman kerja yang mereka miliki memberikan kontribusi 

positif atau memadai terhadap pengalaman kerja mereka secara 

keseluruhan. 

Penilaian yang baik terhadap variabel ini bisa 

mengimplikasikan bahwa responden merasa pengalaman kerja 

yang beragam atau bervariasi dapat memberikan mereka peluang 

untuk mengembangkan diri, belajar hal-hal baru, serta 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka dalam 

konteks pekerjaan. Ini juga bisa menunjukkan bahwa pengalaman 

kerja yang beragam dianggap sebagai aspek yang penting atau 

dihargai dalam karir atau profesi responden. 

Hasil deskripsi data menunjukkan bahwa nilai mean 

tertinggi pada variabel Pengalaman Kerja adalah Keterampilan 

yang dimiliki dengan skor 3,66. Hal ini mengindikasikan bahwa 

mayoritas responden cenderung memberikan penilaian yang tinggi 

terhadap keterampilan yang mereka miliki dalam konteks 

pengalaman kerja. Ini bisa menandakan bahwa dalam survei atau 

penelitian yang dilakukan, responden menganggap bahwa 

keterampilan yang dimiliki memiliki pengaruh yang signifikan 

dalam pengalaman kerja mereka. 
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Sementara itu, indikator yang mendapatkan skor terendah 

adalah lama waktu atau masa kerja yaitu diperoleh skor 3,50. 

Temuan ini memberikan petunjuk bahwa responden mungkin 

kurang memandang pentingnya lama waktu atau masa kerja dalam 

mengevaluasi pengalaman kerja mereka. Hal ini bisa menunjukkan 

bahwa responden mungkin lebih fokus pada kualitas atau tingkat 

keterampilan yang mereka miliki daripada sekadar lamanya waktu 

yang dihabiskan dalam suatu pekerjaan. 

b. Kompetensi Profesional 

Variabel Kompetensi profesional diukur dengan lima 

indikator yakni: Mengumpulkan data perencanaan pembangunan, 

Menganalisis data pembangunan, Menganalisis potensi dan 

permasalahan pembangunan, Mengkaji model untuk menetapkan 

alternatif kebijakan pembangunan ekonomi, sosial, atau spasial, 

dan Merumuskan rencana kegiatan pembangunan. Tabel berikut 

menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi 

statistik data variabel Kompetensi profesional: 

Tabel 4.6. 

Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi profesional 

 Indikator N Min Max Mean 

Y1_1 Mengumpulkan data perencanaan 

pembangunan 

70 2.00 5.00 3.49 

Y1_2 Menganalisis data pembangunan 70 1.00 5.00 3.60 

Y1_3 Menganalisis potensi dan 

permasalahan pembangunan 

70 1.00 5.00 3.56 

Y1_4 Mengkaji model untuk menetapkan 

alternatif kebijakan pembangunan 

70 1.00 5.00 3.61 
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ekonomi, sosial, atau spasial 

Y1_5 Merumuskan rencana kegiatan 

pembangunan 

70 1.00 5.00 3.57 

 Mean variabel 3.57 

 

 Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara keseluruhan, 

rata-rata responden memiliki Kompetensi profesional yang baik. 

Dengan nilai mean sebesar 3.57 dan terletak pada rentang kategori 

tinggi, hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden 

memiliki tingkat kompetensi profesional yang dianggap baik atau 

tinggi dalam konteks yang diukur dalam survei atau penelitian 

tersebut. 

Temuan bahwa nilai mean tertinggi pada variabel 

Kompetensi profesional adalah untuk mengkaji model untuk 

menetapkan alternatif kebijakan pembangunan ekonomi, sosial, 

atau spasial dengan skor 3.61 memberi petunjuk bahwa mayoritas 

responden mungkin merasa memiliki kemampuan yang baik dalam 

menganalisis dan mengevaluasi model-model kebijakan untuk 

berbagai aspek pembangunan. 

Sementara itu, temuan bahwa indikator Kompetensi 

profesional yang mendapatkan skor terendah adalah 

mengumpulkan data perencanaan pembangunan dengan skor 3.49 

memberi petunjuk bahwa responden mungkin memiliki lebih 

sedikit kepercayaan diri dalam kemampuan mereka untuk 

mengumpulkan data yang diperlukan untuk proses perencanaan 
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pembangunan. Hal ini bisa menunjukkan bahwa ada potensi untuk 

meningkatkan keterampilan atau pengetahuan dalam hal 

pengumpulan data untuk perencanaan pembangunan. 

c. Kinerja SDM  

Variabel Kinerja SDM diukur dengan tiga indikator yakni: Kualitas 

hasil pekerjaan, Kuantitas hasil pekerjaan, dan Ketepatan waktu. 

Tabel berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden serta 

deskripsi statistik data variabel Kinerja SDM: 

Tabel 4.7. 

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM 

 Indikator N Min Max Mean 

Y2_1 Kualitas hasil pekerjaan 70 1.00 5.00 3.83 

Y2_2 Kuantitas hasil pekerjaan 70 2.00 5.00 3.86 

Y2_3 Ketepatan waktu 70 1.00 5.00 3.76 

 Rata-rata variabel 3.81 

 

Table 4.7 menunjukkan bahwa secara keseluruhan, rata-rata 

kinerja SDM (Sumber Daya Manusia) responden berada pada 

kategori baik. Dengan nilai mean sebesar 3.81 dan terletak pada 

rentang kategori baik, hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas 

responden memiliki penilaian positif terhadap kinerja SDM secara 

keseluruhan dalam konteks yang diukur dalam survei atau 

penelitian tersebut. 

Hasil deskripsi data menunjukkan bahwa nilai mean tertinggi 

pada variabel Kinerja SDM adalah untuk Kuantitas hasil pekerjaan 

dengan skor 3.86. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas 
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responden menganggap bahwa hasil pekerjaan yang dihasilkan oleh 

SDM dalam organisasi mereka memiliki kualitas yang baik atau 

jumlah yang memadai. Ini bisa menandakan bahwa dalam survei 

atau penelitian tersebut, kuantitas hasil pekerjaan dianggap sebagai 

aspek yang cukup dihargai atau penting dalam kinerja SDM. 

Sementara itu, hasil deskripsi data menunjukkan bahwa nilai 

mean terendah pada variabel Kinerja SDM adalah untuk Ketepatan 

waktu dengan skor 3.76. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas 

responden mungkin melihat bahwa ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan tugas atau proyek menjadi aspek yang sedikit 

kurang optimal dalam kinerja SDM. Ini bisa menunjukkan bahwa 

ada ruang untuk perbaikan dalam hal mengelola waktu dengan 

lebih efektif dalam konteks SDM. 

4.2. Analisis Data Statistik 

4.2.1. Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk Penelitian (Outer Model)  

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

PLS (Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program 

Smart PLS 3.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran 

PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit 

(GoF) dan model struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji 

hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh 

atau hubungan antar konstruk tersebut. 
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Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan 

bagaimana variabel manifest atau observed variabel mempresentasi 

variabel laten untuk diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk 

uji validitas dan reliabilitas model. Kriteria validitas diukur dengan 

convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas 

konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted 

(AVE), dan cronbach alpha.  

1) Convergent Validity  

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen 

score yang dihitung menggunakan PLS. Ukuran refleksif individual 

dinyatakan tinggi jika nilai loading factor lebih dari 0,7 dengan 

konstruksi yang diukur untuk penelitian yang 8 bersifat confirmatory 

dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian yang bersifat 

exploratory masih dapat diterima serta nilai Average Variance 

Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5. Namun menurut Chin 

dalam Ghozali dan Latan (2015: 74) untuk penelitian tahap awal dari 

pengembangan skala pengukuran nilai loading factor 0,5 - 0,6 masih 

dianggap cukup memadai dengan nilai t-statistic lebih dari 1,96 atau 

p-value kurang dari 0,05. 

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-

masing variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading 

yang menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel 
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laten. Hasil uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai 

berikut: 

a. Evaluasi Model Pengukuran  Pengalaman Kerja (X1) 

Pengukuran variabel  Pengalaman Kerja pada penelitian 

ini merupakan refleksi dari tiga indikator, yakni Lama Waktu atau 

Masa Kerja (X1_1), Keterampilan yang dimiliki (X1_2), dan 

Penguasaan Terhadap pekerjaan (X1_3).  Nilai loading faktor 

masing-masing indikator variabel Pengalaman Kerja 

menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut 

ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Pembelajaran 

Organisasi. 

Tabel 4.8 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel  Pengalaman Kerja 

(X1) 

Indikator Outer 

Loading 

t-

statistics 

t-tabel 

(α=5%) 

p value 

X1_1 <-  Pengalaman Kerja 0.863 22.246 1.960 0,000 

X1_2 <- Pengalaman Kerja 0.894 34.205 1.960 0,000 

X1_3 <-  Pengalaman Kerja 0.854 23.079 1.960 0,000 

 

 
Gambar 4.1 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Pengalaman Kerja 
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Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading 

faktor variabel Pengalaman Kerja (X1), di mana nilai loading 

faktor untuk indikator X1_1 yaitu Lama Waktu atau Masa Kerja 

adalah 0,863. Indikator X1_2 yaitu Keterampilan yang dimiliki 

didapatkan loading faktor sebesar 0,894, dan indikator X1_3 yaitu 

Penguasaan Terhadap pekerjaan didapatkan loading faktor 

sebesar 0,854, atau berada di atas angka 0,700 serta signifikan 

pada taraf kepercayaan 95% dan angka t-statistik setiap indikator 

di atas nilai t-tabel (1,960). Atas dasar hasil tersebut, dapat 

dinyatakan bahwa variabel Pengalaman Kerja (X1) mampu 

dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid 

oleh indikator Lama Waktu atau Masa Kerja (X1_1), 

Keterampilan yang dimiliki (X1_2), dan Penguasaan Terhadap 

pekerjaan (X1_3). 

 

b. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kompetensi profesional 

(Y1) 

Pengukuran variabel Kompetensi profesional pada 

penelitian ini merupakan refleksi dari lima indikator yaitu: 

Mengumpulkan data perencanaan pembangunan (Y1_1), 

Menganalisis data pembangunan (Y1_2), Menganalisis potensi 

dan permasalahan pembangunan (Y1_3), Mengkaji model untuk 

menetapkan alternatif kebijakan pembangunan ekonomi, sosial, 
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atau spasial (Y1_4), dan Merumuskan rencana kegiatan 

pembangunan (Y1_5). Nilai loading faktor masing-masing 

indikator variabel Kompetensi profesional menunjukkan evaluasi 

model pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran 

outer loading bagi konstruk Kompetensi profesional. 

Tabel 4.9 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kompetensi 

profesional (Y1) 

Indikator Outer 

Loading 

t-

statistics 

t-tabel 

(α=5%) 

p value 

Y1_1 <- Kompetensi 

profesional 

0.774 14.827 1,960 0,000 

Y1_2 <- Kompetensi 

profesional 

0.872 30.201 1,960 0,000 

Y1_3 <- Kompetensi 

profesional 

0.825 22.486 1,960 0,000 

Y1_4 <- Kompetensi 

profesional 

0.853 24.091 1,960 0,000 

Y1_5 <- Kompetensi 

profesional 

0.863 27.922 1,960 0,000 

 

 

 
Gambar 4.3 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Kompetensi 

profesional 

 

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading 

faktor variabel Kompetensi profesional (Y1), di mana nilai 

loading faktor untuk indikator : Mengumpulkan data perencanaan 

pembangunan (Y1_1) diperoleh loading faktor sebesar 0,774; 
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Menganalisis data pembangunan (Y1_2) sebesar 0,872, 

Menganalisis potensi dan permasalahan pembangunan (Y1_3) 

sebesar 0,825, Mengkaji model untuk menetapkan alternatif 

kebijakan pembangunan ekonomi, sosial, atau spasial (Y1_4) 

sebesar 0,853, dan Merumuskan rencana kegiatan pembangunan 

(Y1_5) diperoleh loading faktor sebesar 0,863. Keseluruhan nilai 

loading faktor yang dipeoleh  dari masing-masing indikator 

berada di atas angka 0,700 serta signifikan pada taraf kepercayaan 

95% dan angka t-statistik setiap indikator di atas nilai t-tabel 

(1,960). Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa 

variabel Kompetensi profesional (Y1) mampu dijelaskan secara 

baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator 

Mengumpulkan data perencanaan pembangunan (Y1_1), 

Menganalisis data pembangunan (Y1_2), Menganalisis potensi 

dan permasalahan pembangunan (Y1_3), Mengkaji model untuk 

menetapkan alternatif kebijakan pembangunan ekonomi, sosial, 

atau spasial (Y1_4), dan Merumuskan rencana kegiatan 

pembangunan (Y1_5). 

c. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari 

refleksi tiga indikator yakni: Kualitas hasil pekerjaan (Y2_1), 

Kuantitas hasil pekerjaan (Y2_2), dan Ketepatan waktu (Y2_3). 

Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai 
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loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut 

ditampilkan besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM. 

 

 

Tabel 4.10 

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2) 

Indikator Outer 

Loading 

t-statistics t-tabel 

(α=5%) 

p value 

Y2_1 <- Kinerja SDM 0.811 14.316 1,960 0,000 

Y2_2 <- Kinerja SDM 0.840 18.969 1,960 0,000 

Y2_3 <- Kinerja SDM 0.865 25.718 1,960 0,000 

 

 

 
Gambar 4.5 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Kinerja SDM 

 

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor 

setiap indikator untuk variabel Kinerja SDM (Y2), di mana angka 

loading faktor pada indikator Kualitas hasil pekerjaan (Y2_1) 

diperoleh loading faktor bernilai 0,811, Kuantitas hasil pekerjaan 

(Y2_2) diperoleh loading faktor bernilai 0,840, dan Ketepatan 

waktu (Y2_3) diperoleh loading faktor bernilai 0,865, Angka-

angka loading tersebut berada di atas angka 0,700 serta signifikan 

pada taraf kepercayaan 95% dan angka t-statistik setiap indikator 

di atas nilai t-tabel (1,960). Atas dasar hasil tersebut, dapat 

dinyatakan bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan 

secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh 
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indikator Kualitas hasil pekerjaan (Y2_1), Kuantitas hasil 

pekerjaan (Y2_2), dan Ketepatan waktu (Y2_3).   

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-

masing variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan 

dalam model penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai 

sebagai ukuran bagi variabel yang digunakan pada penelitian ini. 

2) Discriminant Validity 

Pengujian discriminant validity dilakukan melalui dua cara 

yaitu dengan melihat: 1) square root of average variance extracted 

atau akar AVE dan 2) nilai cross loading. Hasil uji discriminant 

validity untuk data variabel penelitian ini dipaparkan di bawah ini: 

a. Akar AVE atau Square Root Of Average Variance Extracted 

(AVE) 

Pengujian discriminant validity model ini dijalankan 

dengan memeriksa perbandingan nilai akar Average Variance 

Extract (AVE) dengan nilai korelasi antara satu konstruk dengan 

konstruk yang lain. Hasilnya dapat disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4.11 

Nilai Validitas Diskriminan 

  Kinerja 

SDM 

Kompetensi 

Profesional 

Pengalaman  

Kerja 

Kinerja SDM 0.839   

Kompetensi Profesional 0.689 0.838  

Pengalaman Kerja 0.596 0.569 0.870 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Sumber Data : Pengolahan data primer, 2023 
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Nilai yang menggambarkan hubungan antar konstruk 

berkembang dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar 

daripada nilai korelasi antar konstruk yang lain, menunjukkan 

bahwa konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi 

kriteria validitas diskriminan yang tinggi. Hasil pengolahan data 

pada Tabel 4.11 memperlihatkan nilai akar AVE yang lebih tinggi 

dari korelasi antar konstruk.  Dengan demikian, hasil analisis data 

dapat diterima. Oleh karena itu, syarat validitas diskriminan telah 

dipenuhi oleh alat penelitian yang digunakan untuk mengevaluasi 

semua konstruk variabel laten penelitian ini. 

b. Cross Loading  

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya 

korelasi indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading 

berikut ini menampilkan hasil dari analisis korelasi konstruk 

dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator lainnya. 

Tabel 4.12 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  Kinerja SDM Kompetensi 

Profesional 

Pengalaman Kerja 

X1_1 0.497 0.515 0.863 

X1_2 0.564 0.531 0.894 

X1_3 0.492 0.432 0.854 

Y1_1 0.587 0.774 0.377 

Y1_2 0.623 0.872 0.551 

Y1_3 0.562 0.825 0.486 

Y1_4 0.564 0.853 0.460 

Y1_5 0.547 0.863 0.495 

Y2_1 0.811 0.505 0.411 

Y2_2 0.840 0.596 0.521 

Y2_3 0.865 0.620 0.553 
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Jika nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri 

lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, dan jika semua nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk lainnya 

menunjukkan nilai yang positif, maka pengujian diskriminasi 

validitas dianggap valid. Semua konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, 

seperti yang ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang 

ditampilkan pada tabel cross-loading.atas dasar tersebut, maka hasil 

analisis data dapat diterima bahwa data memiliki validitas 

discriminant yang baik. 

3) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, 

konsisten dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. 

Pengukuran uji reliabilitas suatu konstruk dengan indikator 

refleksif dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu : 

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk 

memberikan hasil yang baik yaitu apabila mampu mmberikan 

nilai composite reliability bernilai lebih dari 0,70. 

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang 

berada di atas 0,5 menunjukkan indikator yang membentuk 

variabel penelitian dikatakan reliabel, sehingga dapat 

dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.  
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c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 

0,70 memiliki arti bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti 

tergolong baik (Chin dalam Ghozali, 2011). 

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE 

untuk masing-masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya 

dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Reliabilitas 

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Kinerja SDM 0.790 0.800 0.877 0.703 

Kompetensi 

Profesional 
0.894 0.897 0.922 0.702 

Pengalaman Kerja 0.840 0.846 0.904 0.758 

 Sumber Data : Pengolahan data primer, 2023 

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan 

pada tabel di atas. Temuan menunjukkan bahwa nilai AVE masing-

masing konstruk lebih dari 0,5, nilai reliabilitas komposit masing-

masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai cronbach alpha masing-

masing konstruk lebih dari 0,7. Menurut pendapat Chin dalam 

Ghozali (2011), hasil reliabilitas komposit setiap konstruk bisa 

dipergunakan pada proses analisis data sebagai petunjuk ada 

tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk. Hasil uji 

reliabilitas composite menunjukkan nilai yang lebih tinggi dari 

0,70, dan nilai yang lebih tinggi dari 0,70 Reliabel menunjukkan 
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bahwa indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi 

obyek penelitian sebenarnya. 

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, 

dan reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik 

yaitu indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, 

seluruhnya dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan 

reliabel.  

4) Pengujian Goodness of Fit 

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi 

model struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk 

menguji kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner 

model berarti mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui 

pengamatan hasil estimasi koefisien parameter jalan dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of fit 

model struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) dan 

Q2 (model relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model 

menghasilkan nilai observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua 

variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2 memiliki nilai dalam 

rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin dekat dengan 

nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk. Tabel di bawah ini 

menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) untuk kedua 

variabel endogen.  
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Tabel 4.13 

Nilai Koefisien Determinasi (R-Square) 

  R Square R Square Adjusted 

Kinerja SDM 0.536 0.522 

Kompetensi Profesional 0.323 0.313 

 

Tabel 4.13 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien 

determinasi (R-square) yang muncul pada model variabel Kinerja SDM 

(Y2) sebesar 0,536. Nilai tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja 

SDM (Y2)  dapat dijelaskan oleh variabel Pengalaman Kerja Dan 

Kompetensi profesional sebesar 53,6%, sedangkan sisanya 46,4% 

diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Kompetensi 

profesional (Y1) bernilai 0,323 dapat dijelaskan oleh Pengalaman Kerja 

sebesar 32,3% dan sisanya 67,7% diperoleh oleh efek dari variabel lainnya 

yang tidak tertera dalam penelitian ini. 

Nilai Q-Square (Q2), relevansi prediksi Q-Square merupakan salah 

satu uji dalam melihat kebaikan model struktural, yaitu menunjukkan 

seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan estimasi 

parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai predictive 

relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan 

lemah, moderate dan kuat (Ghozali dan Latan, 2015: 81). 

Nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini dapat dihitung 

dengan rumus: 
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Q2 =1-(1-R12) (1-R22) 

= 1- (1 - 0,536) (1 - 0,323) 

= 1 – ((0,464) (0,677)  

= 1 - 0,314 

= 0,686 

Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai 0,686 yang lebih besar 

dari nol yang berarti model memiliki predictive relevance yang baik. Hal ini 

bermakna nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan 

nilai observasi. Nilai Q2 mendekati 1 menunjukkan bahwa model struktur 

mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data.  

 

2.3. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau 

inner model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian 

hipotesis melalui uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output 

model struktural pada signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh 

konstruk Pengalaman Kerja terhadap Kinerja SDM melalui mediasi 

Kompetensi profesional sebagai variabel intervening.  

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan 

perangkat lunak SmartPLS v3.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada 

gambar berikut: 
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Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS dengan Mediasi  

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 3.0 (2023) 

 

2.3.1. Analisis Pengaruh Langsung 

Bagian ini menyajikan hasil dari pengujian hipotesis penelitian 

yang dilakukan dalam bab sebelumnya. Untuk mengetahui apakah 

hipotesis diterima atau tidak, Anda dapat membandingkan t hitung 

dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. 

Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut 

menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan 

analisis Partial Least Square. 

Tabel 4.14 

Path Coefficients Pengaruh Langsung 

  Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviatio

n 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|

) 

P Values 

Kompetensi 

Profesional -> 

Kinerja SDM 

0.517 0.521 0.105 4.913 0.000 
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Pengalaman Kerja -

> Kinerja SDM 

0.302 0.297 0.115 2.628 0.009 

Pengalaman Kerja -

> Kompetensi 

Profesional 

0.569 0.573 0.078 7.264 0.000 

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 3.0 (2023) 

 

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan 

pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu: 

a. Pengujian Hipotesis 1:  

H1 : Pengalaman Kerja akan berpengaruh positif terhadap 

Kompetensi profesional  

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai 

estimasi koefisien (original sample estimate) pengaruh  

Pengalaman Kerja terhadap Kompetensi profesional yakni 0,569. 

Hasil itu memberi bukti bahwa Pengalaman Kerja memberi 

pengaruh positif kepada Kompetensi profesional. Hasil uji t 

menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung 

(7,264) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 

0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu pengalaman kerja secara 

positif dan signifikan mempengaruhi kompetensi profesional. 

Hasil ini berarti semakin banyak pengalaman seorang pegawai, 

maka kompetensi profesionalnya akan cenderung menjadi lebih 

baik. Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan 

dalam penelitian ini diterima. 

b. Pengujian Hipotesis 2:  
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H2 : Pengalaman Kerja akan berpengaruh positif terhadap 

Kinerja SDM. 

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai 

estimasi koefisien (original sample estimate) pengaruh 

Pengalaman Kerja terhadap Kinerja SDM yakni 0,302. Hasil itu 

memberi bukti bahwa Pengalaman Kerja memberi pengaruh 

positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan 

tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (2,628) lebih dari t-

tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari 

uji tersebut yaitu  Pengalaman Kerja secara positif dan signifikan 

mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin banyak 

pengalaman kerja pegawai, maka kinerja SDM akan cenderung 

semakin baik. Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang 

diajukan dalam penelitian ini diterima. 

c. Pengujian Hipotesis 3:  

H3 : Kompetensi profesional akan berpengaruh positif terhadap 

Kinerja SDM 

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai 

estimasi koefisien (original sample estimate) pengaruh 

Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM yakni 0,517. Hasil 

itu memberi bukti bahwa Kompetensi profesional memberi 

pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan 

temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (4,913) 
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lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. 

Simpulan dari uji tersebut yaitu Kompetensi profesional secara 

positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini 

berarti apabila kompetensi professional seorang pegawai semakin 

baik, maka kinerjanya akan cenderung menjadi lebih baik. Atas 

dasar tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. 

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan 

secara menyeluruh pada tabel 4.15. 

Tabel 4.15 

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis  

 Hipotesis Kesimpulan 

H1 Pengalaman Kerja akan berpengaruh 

positif terhadap Kompetensi profesional 

Pegawai. 

Diterima 

t = 7,264> 1,96 

(p=0,000<0,05 

H2 Pengalaman Kerja akan berpengaruh 

positif terhadap Kinerja SDM 

Diterima 

t = 2,628> 1,96 

(p=0,000<0,05) 

H3 Kompetensi profesional Pegawai akan 

berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM 

Diterima 

t = 4,913> 1,96 

(p=0,000<0,05) 

Sumber : Pengolahan data primer, 2023 

2.3.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Pengalaman Kerja terhadap Kinerja 

SDM melalui mediasi Kompetensi profesional 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan 

untuk melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen 

(independen) terhadap variabel endogen (dependen) melalui variabel 

intervening, yaitu variabel kompetensi profesional. Pengaruh tidak 
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langsung pengalaman kerja terhadap kinerja SDM melalui mediasi 

kompetensi profesional digambarkan pada path diagram berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2. 

Koefisien Jalur Pengaruh Mediasi Kompetensi profesional pada Hubungan 

Antar Pengalaman KerjaTerhadap Kinerja SDM 

Keterangan :  

 : Pengaruh langsung 

 : Pengaruh tidak langsung 

 

Koefisien jalur pengaruh tidak langsung (indirect effect) yang 

diberikan Pengalaman Kerja bagi Kinerja SDM melalui Kompetensi 

profesional diperoleh sebesar 0,294. Angka tersebut merupakan hasil kali 

perkalian koefisien jalur X1 - Y1 dengan Y1 - Y2, yaitu 0,569 x 0,517 = 

0,302.  Untuk menguji pengaruh tidak langsung, Sobel Test digunakan, 

seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

  Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDE

V|) 

P 

Values 

Pengalaman Kerja 

-> Kompetensi 

Profesional -> 

Kinerja SDM 

0.294 0.296 0.064 4.595 0.000 

Sumber : Pengolahan data primer, 2023 

VPengalaman Kerja 
(X1) 

Kinerja SDM (Y2) 0,302 

0,294 

Kompetensi 
profesional 

(Y1) 

0,569 
0,517 
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Pengaruh mediasi Kompetensi profesional dalam kaitan variabel  

Pengalaman Kerjaterhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,294. Uji 

sobel menghasilkan besaran t-hitung 4,595 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 

0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa Kompetensi 

profesional menjadi mediator pada hubungan Pengalaman Kerja dengan 

Kinerja SDM. Apabila dilihat dari besar pengaruhnya, pengaruh direct 

0,302 lebih besar nilainya dibanding pengaruh secara indirect 0,294. 

Artinya, pengaruh  pengalaman kerja terhadap kinerja SDM lebih banyak 

secara langsung dibanding secara tidak langsung melalui kompetensi 

profesional. Semakin banyak pengalaman kerja, maka pegawai akan 

memiliki kompetensi profesional yang baik yang pada akhirnya 

diharapkan dapat menunjang peningkatan kinerja pegawai. 

Simpulan dari pengujian tersebut adalah bahwa Kompetensi 

profesional menjadi mediator pada hubungan Pengalaman Kerja dengan 

Kinerja SDM. Artinya, ketika ada pengalaman kerja yang lebih banyak, 

maka pegawai cenderung memiliki kompetensi profesional yang lebih 

baik, yang pada gilirannya diharapkan dapat meningkatkan kinerja SDM 

mereka. 

Meskipun begitu, ketika melihat besarnya pengaruh, terlihat bahwa 

pengaruh langsung Pengalaman Kerja terhadap Kinerja SDM (sebesar 

0,302) lebih besar daripada pengaruh tidak langsung melalui Kompetensi 

profesional (sebesar 0,294). Ini menunjukkan bahwa meskipun 

Kompetensi profesional bertindak sebagai mediator yang signifikan dalam 
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hubungan antara Pengalaman Kerja dan Kinerja SDM, tetapi pengaruh 

langsung Pengalaman Kerja masih memiliki kontribusi yang lebih besar 

terhadap kinerja SDM daripada melalui Kompetensi profesional. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin banyak 

pengalaman kerja yang dialami oleh pegawai, semakin besar kemungkinan 

mereka memiliki kompetensi profesional yang baik. Namun demikian, 

pengaruh langsung pengalaman kerja terhadap kinerja SDM tetap menjadi 

faktor yang penting dan signifikan dalam menentukan kinerja pegawai. 

 

4.4. Pembahasan Hasil 

4.4.1. Pengaruh  Pengalaman Kerja terhadap Kompetensi profesional  

Uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa Pengalaman Kerja 

memberi pengaruh positif kepada Kompetensi profesional. Hasil ini 

berarti semakin banyak pengalaman seorang pegawai, maka kompetensi 

profesionalnya akan cenderung menjadi lebih baik.    

Variabel pengalaman kerja yang diukur dengan tiga indikator 

yakni: lama waktu atau masa kerja, keterampilan yang dimiliki, dan 

penguasaan terhadap pekerjaan terbukti dapat mendorong  peningkatan 

kompetensi profesional  yang diukur dengan lima indikator yakni: 

mengumpulkan data perencanaan pembangunan, menganalisis data 

pembangunan, menganalisis potensi dan permasalahan pembangunan, 

mengkaji model untuk menetapkan alternatif kebijakan pembangunan 

ekonomi, sosial, atau spasial, dan merumuskan rencana kegiatan 
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pembangunan. Hasil penelitian sesuai dengan penelitian oleh 

Pengalaman Kerja memiliki pengaruh dominan terhadap Kompetensi 

Kerja (Yudho Ramafrizal S et al., 2022). Pengalaman kerja menunjukan 

pengaruh signifikan dan positif terhadap kompetensi (Wayan et al., 

2021). Pengalaman Kerja diketahui berpengaruh signifikan terhadap 

Kompetensi Kerja (Leni Syawaluddin et al., 2022). 

Dengan nilai loading factor tertinggi pada indikator Keterampilan 

yang dimiliki untuk Variabel Pengalaman Kerja dan pada indikator 

Menganalisis data pembangunan untuk Variabel Kompetensi profesional, 

hal ini menunjukkan bahwa keterampilan yang dimiliki oleh seorang 

pegawai memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kompetensi 

profesionalnya. Ini bisa berarti bahwa tingkat keterampilan yang lebih 

tinggi cenderung berkontribusi pada kemampuan individu untuk 

menganalisis data pembangunan dengan lebih baik. Hal ini dapat 

dilakukan dengan memberikan pelatihan atau kursus tambahan kepada 

pegawai untuk meningkatkan keterampilan analisis data, serta 

memberikan kesempatan untuk praktek langsung dalam menganalisis 

data pembangunan dalam konteks pekerjaan mereka. 

Sementara itu, dengan nilai loading factor terendah pada indikator 

Penguasaan Terhadap pekerjaan untuk Variabel Pengalaman Kerja dan 

pada indikator Mengumpulkan data perencanaan pembangunan untuk 

Variabel Kompetensi profesional, hal ini menunjukkan bahwa 

penguasaan terhadap pekerjaan dan kemampuan dalam mengumpulkan 
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data perencanaan pembangunan memiliki kontribusi yang lebih rendah 

terhadap kompetensi profesional. Ini bisa menandakan bahwa responden 

mungkin melihat bahwa aspek-aspek ini tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan dalam meningkatkan kompetensi profesional mereka, atau 

mungkin masih perlu ditingkatkan lebih lanjut untuk mencapai tingkat 

yang diharapkan. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan 

atau pengembangan tambahan dalam hal pengumpulan dan analisis data 

perencanaan pembangunan, serta memberikan dukungan dan bimbingan 

kepada pegawai untuk meningkatkan pemahaman mereka dalam hal 

penguasaan terhadap pekerjaan yang lebih baik. 

4.4.2. Pengaruh  Pengalaman Kerja terhadap Kinerja SDM. 

Uji hipotesis kedua menunjukkan bahwa Pengalaman Kerja 

memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin 

banyak pengalaman kerja pegawai, maka kinerja SDM akan cenderung 

semakin baik. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa pengalaman secara signifikan mempengaruhi 

kinerja pekerjaan (Kemboi et al., 2013) hasil ini didukung dengan hasil 

penelitian yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Basyit et al., 2020). 

Dengan nilai loading factor tertinggi pada indikator Keterampilan 

yang dimiliki untuk Variabel Pengalaman Kerja dan pada indikator 

Ketepatan waktu untuk Variabel Kinerja SDM, hasil ini menunjukkan 

bahwa keterampilan yang dimiliki oleh seorang pegawai memiliki 
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pengaruh yang signifikan terhadap ketepatan waktu dalam kinerja SDM. 

Ini mengindikasikan bahwa tingkat keterampilan yang lebih tinggi 

cenderung berkontribusi pada kemampuan untuk menjaga ketepatan 

waktu dalam melaksanakan tugas-tugas SDM. Hal ini dapat dilakukan 

dengan mengidentifikasi area-area di mana keterampilan tertentu 

diperlukan dalam menjaga ketepatan waktu, kemudian memberikan 

pelatihan atau pengembangan keterampilan kepada pegawai yang 

memerlukan. 

Sementara itu, dengan nilai loading factor terendah pada indikator 

Penguasaan Terhadap pekerjaan untuk Variabel Pengalaman Kerja dan 

pada indikator Penguasaan Terhadap pekerjaan Kuantitas hasil pekerjaan 

untuk Variabel Kinerja SDM, hal ini menunjukkan bahwa penguasaan 

terhadap pekerjaan dan kuantitas hasil pekerjaan mungkin memiliki 

kontribusi yang lebih rendah terhadap kinerja SDM. Ini bisa menandakan 

bahwa responden mungkin melihat bahwa aspek-aspek ini tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja SDM mereka, 

atau mungkin masih perlu ditingkatkan lebih lanjut untuk mencapai 

tingkat yang diharapkan.  Hal ini dapat dilakukan dengan meningkatkan 

pemahaman pegawai tentang pentingnya penguasaan terhadap pekerjaan 

dan memberikan insentif atau motivasi tambahan untuk meningkatkan 

kuantitas dan kualitas hasil pekerjaan. 

4.4.3. Pengaruh Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM 
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Uji hipotesis ketiga menunjukkan bahwa Kompetensi profesional 

memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil ini berarti apabila 

kompetensi professional seorang pegawai semakin baik, maka kinerjanya 

akan cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar tersebut, maka hipotesis 

ketiga yang diajukan dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 

kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja (Rindi Febriyani, 

2022). Kompetensi pedagogik mempengaruhi secara signifikan kinerja 

Guru  (Hardianti & Listiadi, 2021). 

Variabel kompetensi profesional diukur dengan lima indikator 

yakni: mengumpulkan data perencanaan pembangunan, menganalisis 

data pembangunan, menganalisis potensi dan permasalahan 

pembangunan, mengkaji model untuk menetapkan alternatif kebijakan 

pembangunan ekonomi, sosial, atau spasial, dan merumuskan rencana 

kegiatan pembangunan. Kompetensi professional terbukti dapat 

meningkatkan variabel kinerja sumber daya manusia yang diindikasikan 

dengan tiga indikator yakni: kualitas hasil pekerjaan, kuantitas hasil 

pekerjaan, dan ketepatan waktu. 

Indikator Variabel Kompetensi profesional dengan nilai loading 

factor tertinggi adalah indikator Menganalisis data pembangunan, 

sedangkan Indikator Variabel Kinerja SDM dengan nilai loading factor 

tertinggi adalah indikator Ketepatan waktu. Hal ini menunjukkan bahwa 

kemampuan untuk menganalisis data pembangunan memiliki pengaruh 
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yang signifikan terhadap kemampuan SDM untuk menjaga ketepatan 

waktu dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Ini mengindikasikan bahwa 

dengan meningkatkan kemampuan analisis data pembangunan, SDM 

dapat lebih efektif dalam mengelola waktu dan menghasilkan pekerjaan 

dengan tepat waktu. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan 

pelatihan atau kursus yang fokus pada pengembangan keterampilan 

analisis data pembangunan kepada SDM, serta memberikan dukungan 

dan sumber daya yang diperlukan untuk mengimplementasikan hasil 

analisis tersebut dalam pekerjaan sehari-hari. 

Indikator Variabel Kompetensi profesional dengan nilai loading 

factor terendah adalah indikator Mengumpulkan data perencanaan 

pembangunan, sedangkan Indikator Variabel Kinerja SDM dengan nilai 

loading factor terendah adalah indikator Penguasaan Terhadap pekerjaan 

Kuantitas hasil pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan 

untuk mengumpulkan data perencanaan pembangunan dan penguasaan 

terhadap pekerjaan mungkin memiliki kontribusi yang lebih rendah 

terhadap kinerja SDM dalam hal kuantitas hasil pekerjaan. Ini 

mengindikasikan bahwa responden mungkin melihat bahwa aspek-aspek 

ini tidak memiliki pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan 

produksi pekerjaan oleh SDM, atau mungkin masih perlu ditingkatkan 

lebih lanjut untuk mencapai tingkat yang diharapkan. Hal ini dapat 

dilakukan dengan memberikan pelatihan atau bimbingan tambahan 

kepada SDM dalam pengumpulan data perencanaan pembangunan, serta 
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memperkuat pemahaman mereka tentang pentingnya penguasaan 

terhadap pekerjaan dalam mencapai target kuantitas hasil pekerjaan yang 

diinginkan. 
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BAB V PENUTUP 

 

5.1.  Simpulan  

5.1.1. Kesimpulan masalah penelitian 

Berdasarkan fenomena gap dan research gap terkait peran 

pengalaman kerja dan profesionalitas kerja, rumusan permasalahan 

penelitian yang telah ditentukan adalah "bagaimana  pengalaman kerja 

akan dapat meningkatkan kinerja SDM dengan profesionalisme kerja 

sebagai pemediasi".  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi profesional 

perencana menjadi mediator pada hubungan  Pengalaman Kerja dengan 

Kinerja SDM. Oleh karena itu, jawaban atas pertanyaan penelitian yang 

dihasilkan adalah sebagai berikut : 

1. Pengalaman kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja SDM. 

Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki peran 

yang penting dalam menentukan seberapa baik SDM melakukan 

tugasnya di Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat. 

2. Pengalaman kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap 

tingkat profesionalisme kerja. Ini mengindikasikan bahwa semakin 

beragam pengalaman kerja seseorang, semakin tinggi tingkat 

Kompetensi profesional perencana yang mereka tunjukkan di 

Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat. 
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3. Profesionalisme kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja 

SDM. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat 

Kompetensi profesional perencana seseorang, semakin baik pula 

kinerja SDM di Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat. 

4. Kompetensi profesional perencana berfungsi sebagai mediator 

dalam pengaruh  pengalaman kerja terhadap kinerja SDM di 

Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat. Artinya, semakin 

banyak  pengalaman kerja yang dialami oleh pegawai, semakin 

tinggi kemungkinan mereka memiliki Kompetensi profesional 

perencana yang lebih baik, yang pada akhirnya diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja SDM di lembaga tersebut. 

 

5.1.2. Kesimpulan hypothesis 

Hasil pembuktian hipotesis penelitian dengan menggunakan SEM PLS 

menunjukkan bahwa : 

1. Pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM di 

Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat.  

2. Pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap profesionalisme 

kerja di Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat. 

3. Profesionalisme kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM 

di Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat.  
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4. profesionalisme kerja berperan sebagai variable pemediasi dalam 

pengaruh  pengalaman kerja terhadap kinerja SDM di 

Bappedalitbang Kabupaten Kotawaringin Barat.   

 

5.2. Implikasi Teoritis 

 Penelitian ini menjawab perbedaan hasil penelitian sebelumnya 

terkait peran pengalaman kerja terhadap kinerja  SDM  yang dijadikan 

pijakan dalam perumusan hipotesis dan model empirik penelitian.   Hasil 

pembuktian hipotesis menunjukkan bahwa hasil penelitian pengalaman 

secara signifikan mempengaruhi kinerja pekerjaan (Kemboi et al., 2013) 

hasil ini didukung dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa 

pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Basyit et al., 2020). 

Kemudian, hasil penelitian ini memberikan kontribusi yang 

berharga terhadap teori perilaku organisasi dengan menunjukkan bahwa 

semakin banyak pengalaman kerja yang dialami oleh pegawai, semakin 

besar kemungkinan mereka memiliki kompetensi profesional yang baik. 

Kompetensi profesional kemudian berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara Pengalaman Kerja dengan Kinerja SDM. Dengan kata 

lain, ketika pegawai memiliki pengalaman kerja yang beragam, mereka 

cenderung memiliki tingkat kompetensi profesional yang lebih baik, yang 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja SDM mereka. 
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Namun, perlu diingat bahwa pengaruh langsung pengalaman kerja 

terhadap kinerja SDM tetap menjadi faktor penting dan signifikan dalam 

menentukan kinerja pegawai. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja 

SDM, langkah-langkah yang mendukung pengembangan kompetensi 

profesional pegawai dapat diambil, sambil tetap memperhatikan 

pentingnya pengalaman kerja yang beragam. Ini dapat dilakukan melalui 

penyediaan pelatihan, pengembangan karir, mentoring, dan pembinaan 

yang sesuai dengan kebutuhan dan potensi pegawai. Dengan demikian, 

kombinasi antara pengalaman kerja yang beragam dan peningkatan 

kompetensi profesional dapat menjadi strategi yang efektif untuk 

meningkatkan kinerja SDM dalam organisasi. 

5.3. Implikasi manajerial  

1. Terkait Variabel Pengalaman Kerja, indikator Variabel Pengalaman 

Kerja dengan nilai loading factor tertinggi adalah indikator 

Keterampilan yang dimiliki. Hal ini mengindikasikan bahwa untuk 

mendorong Pengalaman Kerja, maka organisasi harus 

mempertahankan dan meningkatkan pengembangan keterampilan 

pegawai. Ini dapat dilakukan melalui penyediaan pelatihan dan 

pengembangan keterampilan yang relevan dengan tuntutan pekerjaan, 

memberikan kesempatan untuk berpartisipasi dalam proyek-proyek 

yang memperluas keterampilan, serta memberikan umpan balik yang 

konstruktif untuk membantu pegawai dalam mengasah dan 

meningkatkan keterampilan mereka. Sedangkan Indikator Variabel 
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Pengalaman Kerja dengan nilai loading factor terendah adalah 

indikator Penguasaan Terhadap pekerjaan. Hal ini mengindikasikan 

bahwa untuk mendorong Pengalaman Kerja, maka organisasi harus 

meningkatkan pemahaman dan pengetahuan pegawai dalam 

menguasai tugas-tugas yang ada dalam pekerjaan mereka. Ini dapat 

dilakukan melalui pendekatan pembelajaran berbasis pengalaman, 

mentoring oleh senior yang berpengalaman, serta memberikan 

pelatihan tambahan atau sumber daya yang diperlukan untuk 

memperkuat pemahaman pegawai dalam menjalankan tugas-tugas 

pekerjaan dengan lebih efektif. 

2. Terkait variabel kompetensi profesional perencana, indikator variabel 

kompetensi profesional dengan nilai loading factor tertinggi adalah 

indikator menganalisis data pembangunan. Hal ini mengindikasikan 

bahwa untuk mendorong kompetensi profesional perencana, 

organisasi harus mempertahankan dan memperkuat kemampuan 

pegawai dalam menganalisis data pembangunan. Ini dapat dilakukan 

dengan menyediakan pelatihan, sumber daya, dan dukungan yang 

diperlukan agar pegawai dapat terus mengembangkan dan 

meningkatkan keterampilan mereka dalam analisis data pembangunan. 

Sedangkan indikator variabel kompetensi profesional dengan nilai 

loading factor terendah adalah indikator mengumpulkan data 

perencanaan pembangunan. Hal ini mengindikasikan bahwa untuk 

mendorong kompetensi profesional perencana, organisasi harus 
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meningkatkan kemampuan pegawai dalam mengumpulkan data 

perencanaan pembangunan. Ini dapat dilakukan dengan memberikan 

pelatihan, memperkenalkan metode atau alat baru untuk pengumpulan 

data, serta memberikan bimbingan dan dukungan kepada pegawai 

dalam memahami pentingnya dan teknik-teknik yang efektif dalam 

mengumpulkan data perencanaan pembangunan. 

3. Terkait Variabel Kinerja SDM, indikator Variabel Kinerja SDM 

dengan nilai loading factor tertinggi adalah indikator Ketepatan 

waktu. Hal ini mengindikasikan bahwa untuk mendorong Kinerja 

SDM perencana, organisasi harus mempertahankan dan meningkatkan 

kedisiplinan pegawai dalam memenuhi tenggat waktu. Ini dapat 

dicapai melalui pengembangan sistem manajemen waktu yang efektif, 

peningkatan komunikasi antar tim, serta memberikan insentif atau 

penghargaan bagi pegawai yang konsisten dalam menyelesaikan tugas 

tepat waktu. Sedangkan indikator Variabel Kinerja SDM dengan nilai 

loading factor terendah adalah indikator Penguasaan Terhadap 

pekerjaan Kuantitas hasil pekerjaan. Hal ini mengindikasikan bahwa 

untuk mendorong Kinerja SDM perencana, organisasi harus 

meningkatkan pemahaman dan kemampuan pegawai dalam 

menguasai pekerjaan serta meningkatkan jumlah dan kualitas hasil 

pekerjaan yang dihasilkan. Ini dapat dilakukan melalui penyediaan 

pelatihan, mentoring, serta memberikan dukungan dan sumber daya 
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yang diperlukan agar pegawai dapat lebih efektif dalam melaksanakan 

tugas mereka dan menghasilkan hasil pekerjaan yang memuaskan. 

 

5.4. Keterbatasan Penelitian 

 Nilai koefisien determinasi (R-square)  variabel  Pengalaman Kerja 

dan Kompetensi profesional hanya mampu menjelaskan  53,6% variasi 

dalam kinerja SDM sisanya tidak dapat dijelaskan oleh kedua variabel 

tersebut dan mungkin dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 

dimasukkan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, limitasi penelitian ini 

adalah ketidakmampuan untuk memasukkan semua faktor yang mungkin 

mempengaruhi kinerja SDM, seperti faktor lingkungan kerja, faktor 

personalitas, atau faktor-faktor lain yang tidak teridentifikasi. 

 Kemudian variabel  Pengalaman Kerja yang hanya mampu 

menjelaskan 32,3% variasi dalam kompetensi profesional dan sisanya 

tidak dapat dijelaskan oleh  Pengalaman Kerja. Dengan demikian, limitasi 

penelitian ini adalah ketidakmampuan untuk mengidentifikasi dan 

memasukkan semua faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi 

profesional, seperti faktor pendidikan, pelatihan, atau faktor lingkungan 

kerja yang tidak terukur dalam penelitian ini.   

Kemudian, penggunaan kuesioner memungkinkan munculnya 

subjektivitas dalam penilaian responden atau kekurangan dalam instrumen 

pengukuran yang digunakan. Selain itu, penelitian ini juga mungkin 

terbatas pada sampel yang digunakan, seperti hanya memfokuskan pada 
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satu lembaga atau area geografis tertentu, sehingga generalisasi hasil ke 

populasi yang lebih luas mungkin menjadi sulit. 

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

 Saran untuk penelitian selanjutnya termasuk perluasan cakupan 

sampel untuk mencakup lebih banyak lembaga atau wilayah geografis 

yang berbeda untuk meningkatkan generalisasi hasil. Penggunaan metode 

pengukuran yang lebih obyektif dan terstandarisasi untuk variabel-variabel 

yang diteliti juga dapat meningkatkan validitas dan reliabilitas penelitian. 

Selain itu, penelitian lebih lanjut juga bisa mengeksplorasi variabel-

variabel tambahan yang mungkin mempengaruhi Kinerja SDM dan 

Kompetensi Profesional, seperti faktor-faktor lingkungan kerja atau 

karakteristik individu lainnya. 

Selain itu, analisis lebih lanjut juga bisa dilakukan untuk memahami 

lebih dalam interaksi antara  Pengalaman Kerja dan Kompetensi 

Profesional dengan variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini. Ini dapat membantu dalam mengidentifikasi faktor-faktor 

lain yang berkontribusi terhadap Kinerja SDM dan Kompetensi 

Profesional, serta memperluas pemahaman tentang hubungan antara 

variabel-variabel tersebut. 
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